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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara komitmen organisasi dengan 
intensi turnover pada karyawan generasi Y. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
sejumlah 90 orang karyawan pada perusahaan X. Metode yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah kuantitatif, dengan alat ukur berupa skala komitmen organisasi dan skala intensi 
turnover. Teori komitmen organisasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori yang 
dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990) yang terdiri dari tiga aspek, yaitu: komitmen 
afektif, komitmen normatif, dan komitmen kontinuan, sedangkan untuk teori intensi turnover, 
dalam penelitian ini menggunakan teori yang dikembangkan oleh Mobley (1978) yang terdiri 
tiga dimensi yaitu berpikir untuk keluar atau mengundurkan diri, intensi untuk mencari 
alternatif pekerjaan lain, intensi untuk keluar atau mengundurkan diri. Skala untuk komitmen 
organisasi menggunakan skala yang juga dikembangkan oleh Allen dan Meyer (1990) dengan 
reliabilitas Ϭ = 0,888. Dan skala untuk intensi turnover menggunakan skala yang 
dikembangkan oleh peneliti berdasarkan aspek-aspek dari Mobley (1978) yang memiliki 
realibilitas sebesar Ϭ = 0,832. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak ada hubungan 
signifikan antara komitmen organisasi dengan intensi turnover.  








This research aims to discover the relationship between organizational commitment with the 
turnover intentions on Y generation employees. This research uses 90 employees on company 
X as samples. The used method in this research is quantitative, with organizational 
commitment scale and turnover intension scale as measuring instruments. The organizational 
commitment theory which is used in this research is the theory that developed by Allen and 
Meyer (1990) which consists of three aspect, there are: affective commitment, normative 
commitment, and continuous commitment, while for turnover intentions theory, this research 
uses the theory that developed by Mobley (1978) consisting of three dimensions, namely 
thinking of quitting, intentions to search for alternatives, and intention to quit a job/intention 
to leave. The scale for organizational commitment in this research is using scale that also 
developed by Allen and Meyer (1990) with reliability of Ϭ = 0.888. And scale for the 
turnover intention in this research is using scale that based on aspects of Mobley (1978) with 
reliability of Ϭ = 0.832. The results of this research indicate that there is no significant 
relationship between organizational commitment with turnover intention. 
 




A. Latar Belakang 
Dalam lingkup dunia kerja untuk saat ini terdapat berbagai generasi  yang 
berada di dalamnya, termasuk generasi X dan generasi Y (Fatimah, Dharmawan, 
Sunarti, & Affandi, 2015). Generasi X adalah generasi yang lahir pada tahun antara 
1961-1979, sedangkan generasi Y adalah generasi yang lahir pada tahun 1980-2000 
(Meier, Austin, dan Crocker, 2010). Menurut Jalal (dalam Munthe, 2015) bahwa 
generasi Y pada tahun 2025 akan mengambil alih 75% tenaga kerja pada tahun 
tersebut. 
 Generasi Y lebih sering dikenal dengan generasi teknologi, karena generasi 
ini memiliki karakteristik khusus dimana mereka adalah generasi yang memiliki 
keterampilan atau pengalaman tinggi dalam teknologi (Cran, dalam Munthe, 2015). 
Karakteristik lain yang dimiliki generasi Y menurut Solnet dan Hood (2008) adalah 
menyukai tantangan dan tanggung jawab baru yang signifikan, mandiri, mudah 
mengekspresikan pendapat, memprioritaskan kebutuhannya, mempunyai toleransi 
kebosanan yang rendah, menginginkan pengakuan, serta menyukai feedback. 
Generasi ini tidak selalu dinilai positif, karena menurut artikel yang diterbitkan 
Princeton White Paper (2012) terdapat beberapa mitos atau stereotype yang melekat 
pada generasi ini diantaranya, menginginkan sesuatu hal yang instan, pemalas, tidak 
loyal atau setia, manja, dan yang terakhir adalah egois.    
Munculnya pandangan negatif yang melekat pada generasi Y bahwa mereka 
adalah tipe yang tidak loyal diperkuat dengan adanya beberapa fenomena yang 
ditunjukkan melalui penelitian-penelitian yang membuktikan hal tersebut. Menurut 
Schawbel (dalam Yoveline, 2015) menyatakan bahwa rata-rata 70% generasi Y hanya 




ke organisasi lainnya. Penelitian lain yang juga menguatkan hal ini ialah penelitian 
yang dilakukan oleh Swiggard (2011) yang menyatakan bahwa generasi Y 
mempunyai kecenderungan 2 kali lebih besar untuk keluar dari pekerjaannya setelah 
satu tahun pertama mereka bekerja dibandingkan dengan generasi X. Menurut Cran 
(dalam Munthe, 2015) bahwa generasi Y juga seringkali memiliki tingkat turnover 
yang lebih tinggi dalam tempat kerja. Hal yang menyebabkan generasi Y memiliki 
jenjang karir yang lebih pendek dibandingkan generasi sebelumnya, dikarenakan 
karakteristik yang dimiliki oleh generasi Y yang dimana mereka adalah tipe individu 
yang menyukai tantangan dan memiliki toleransi kebosanan yang rendah (Solnet & 
Hood, 2008). 
Hasil observasi dan wawancara pada tanggal 10 Agustus 2017 di perusahaan 
X dengan empat orang karyawan ditemukan bahwa karyawan tersebut yang bekerja 
pada perusahaan X telah memilki usaha lain disamping pekerjaan utama mereka. 
Mereka juga mengaku bahwa mereka menginginkan pekerjaan yang lebih baik 
dibanding yang sekarang dengan cara mencari-cari lowongan pekerjan melalui 
kerabat atau mencari-cari di internet. Namun, dari antara beberapa karyawan yang di 
wawancara ada juga yang mengaku bahwa mereka tidak ingin mencari pekerjaan lain 
karena sudah merasa nyaman dengan pekerjaan saat ini, sehingga mereka memilih 
bertahan di perusahaan tersebut.  
Berdasarkan dari fenomena yang telah disebutkan, dapat disimpulkan bahwa 
generasi Y memiliki kecenderungan untuk keluar dari pekerjaan yang biasa disebut 
dengan turnover. Pandangan tersebut didukung oleh Mobley (Fahlevi, 2015) bahwa 
turnover memiliki kaitan yang begitu erat dengan intensi turnover. Hal ini disebabkan 
karena turnover yang dilakukan pada awalnya dimulai dengan adanya intensi 




untuk keluar dari pekerjaannya. Ketika karyawan telah memiliki intensi turnover 
maka mereka akan mulai berpikir untuk mencari alternatif pekerjaan yang lain, 
membandingkan antara pekerjaan yang sekarang dan yang menjadi alternatif lain, 
mengevaluasi dan kemudian membuat keputusan untuk tetap bertahan pada pekerjaan 
tersebut atau sebaliknya yaitu meninggalkan perusahaan tersebut. Tingginya tingkat 
intensi turnover akan menjadi masalah yang serius bagi perusahaan, bahkan bisa 
membuat perusahaan khususnya manajer personalia  mengalami frustasi ketika 
mengetahui proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring karyawan yang 
berkualitas pada akhirnya akan menjadi sia-sia karena karyawan yang telah  direkrut 
tersebut memilih pekerjaan di perusahaan lain (Dennis, dalam Toly, 2001).  
Intensi turnover merupakan suatu fenomena dan perilaku manusia yang harus 
disikapi, karena hal ini menjadi salah satu bagian yang penting dalam suatu 
perusahaan baik dari sudut pandang individu maupun sosial dimana mengingat bahwa 
intensi turnover tersebut akan membawa dampak yang cukup signifikan bagi 
perusahaan dan individu yang bersangkutan (Suartana, dalam Toly, 2001). Menurut 
Mobley (1986) intensi turnover yang dimiliki oleh seorang karyawan merupakan 
prediktor dominan yang bersifat positif terhadap terjadinya turnover, Oleh karena itu, 
upaya untuk menurunkan dan mengendalikan terjadinya turnover pada karyawan 
dapat dilakukan dengan menghilangkan intensi turnover yang ada pada dalam diri 
karyawan tersebut (Pareke, dalam Sutanto & Gunawan, 2013). Maka dari itu intensi 
turnover sangatlah penting untuk diteliti. Hasil penelitian mengenai intensi turnover 
menyebutkan bahwa intensi turnover terdapat hubungan yang sangat signifikan antara 
tingkat kepuasan kerja dengan intensi turnover (Rahmad, 2015). Dalam penelitian 
Malik (2014) menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh yang sangat signifikan 




yang lain juga menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara pelanggaran 
kontrak psikologis dan kepribadian tipe A dengan intensi turnover (Ramadhany & 
Simarmata, 2014). 
Berdasarkan penjelasan yang sudah disampaikan diatas, bahwa intensi 
turnover memiliki kaitan yang erat dengan turnover, tentunya hal ini membawa 
dampak tersendiri bagi perusahaan yang mengalaminya. Dampak yang akan terasa 
bagi perusahaan adalah akan menimbulkan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga 
kerja dan peningkatan biaya sumber daya manusia (Rachmayani & Suyono, dalam 
Saputro, Fathoni, & Minarsih, 2016).  Selain dari itu, turnover juga memiliki dampak 
yang positif dan negatif bagi perusahaan.  
Dalam suatu kesempatan Mobley (1986) mengatakan turnover memiliki 
dampak yang positif bagi perusahaan dan bagi individu itu sendiri yang melakukan 
turnover. Dampak positif yang terasa bagi perusahaan adalah perusahaan akan 
diuntungkan ketika karyawan yang kurang kompeten tersebut digantikan oleh 
karyawan yang memiliki kualifikasi yang lebih baik serta lebih berprestasi. Kemudian 
keuntungan lain yang didapat bagi perusahaan adalah adanya pembaharuan, 
fleksibilitas, dan kemampuan menyesuaikan diri. Selain dari kedua hal tersebut, 
keuntungan yang akan di dapat perusahaan apabila adanya karyawan yang melakukan 
turnover ialah adanya pengurangan dalam perilaku pengunduran diri lainnya dan 
berkurangnya konflik yang terjadi di dalam perusahaan tersebut. 
Seperti yang telah di jelaskan di atas bahwa dampak positif dari turnover yang 
terjadi di sebuah perusahaan bukan hanya dirasakan oleh perusahaan saja, namun hal 
tersebut juga dapat dirasakan oleh individu tersebut. Keuntungan yang di dapat bagi 




rasa percaya diri yang semakin meningkat apabila individu tersebut berhasil diterima 
atau direkrut oleh perusahaan lain.  
Selanjutnya Mobley (1986) juga mengatakan bahwa turnover juga memiliki 
dampak yang negatif. Dampak negatif tersebut bisa dirasakan oleh perusahaan 
maupun oleh karyawan yang melakukannya. Dampak negatif yang dirasakan oleh 
perusahaan adalah peningkatan biaya pelatihan yang telah dikeluarkan untuk 
meningkatkan sumber daya manusia yakni dengan diinvestasikan pada karyawan, 
sampai biaya rekrutmen dan pelatihan kembali yang tinggi pada karyawan yang baru. 
Masalah lain yang dihadapi oleh perusahaan ialah masalah prestasi, adanya masalah 
pola komunikasi sosial, merosotnya semangat kerja, strategi-strategi pengendalian 
yang kaku, dan yang terakhir adalah dapat menghilangkan biaya-biaya peluang yang 
strategik. 
Dampak negatif yang akan dirasakan bagi individu yang melakukannya ialah 
fenomena yang ia harapkan akan adanya keadaan yang lebih baik, namun hasil yang 
di dapatkan adalah kekecewaan atau keadaan yang berbanding jauh dengan fenomena 
yang di harapkannya. Masalah lain yang akan dirasakan adalah timbulnya stress yang 
berkaitan dengan masa selama transisi, rusaknya karier dari pasangan individu 
tersebut, dan masalah yang lainnya (Mobley, 1986). 
Intensi turnover yang terdapat di dalam diri karyawan dapat dipengaruhi oleh 
beberapa faktor. Ada beberapa faktor yang diungkapkan oleh Mobley (dalam Fahlevi, 
2015) bahwa intensi turnover dipengaruhi oleh: (1) Usia, (2) Lama kerja, (3) Tingkat 
pendidikan dan inteligensi, (4) keikatan / komitmen terhadap perusahaan, (5) 
Kepuasan kerja, dan (6) Budaya perusahaan. Menurut Harnoto (2002, dalam Sianipar 
& Haryanti, 2014) beberapa tanda atau ciri-ciri inidividu yang melakukan intensi 




peningkatan pelanggaran terhadap tata tertib kerja, d.) meningkatnya protes terhadap 
atasan, e.) perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. 
Berdasarkan dari penjelasan di atas, terdapat beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi intensi turnover. Salah satu diantaranya adalah komitmen organisasi. 
Dalam penelitian kali ini, komitmen organisasi merupakan variable yang menjadi 
penyebab terjadinya intensi turnover. Sahnawaz & Juyal (2006) mengungkapkan 
bahwa komitmen organisasi merupakan hal yang sangat penting untuk membuat 
setiap organisasi menjadi berhasil atau sukses (dalam Gbadamosi & Chinaka, 2011). 
Sidharta & Margaretha (2011) juga berpendapat bahwa komitmen organisasi 
merupakan suatu jaminan untuk menjaganya kelangsungan pada perusahaan itu 
sendiri. Komitmen memiliki pengaruh yang erat dengan intensi turnover karena 
berdasarkan pendapat yang dikemukakan oleh Meyer (dalam Fahlevi, 2015), bahwa 
komitmen akan membuat seorang karyawan mempunyai rasa bertanggung jawab 
dalam meningkatkan produktivitas kerja yang tinggi dan sehingga akan 
menurunkankan niat mereka untuk keluar dari organisasi tempat mereka bekerja.  
 Pada penelitian-penelitian terdahulu terdapat hasil yang pro dan kontra antara 
hubungan komitmen organisasi dengan intensi turnover. Penelitian mengenai intensi 
turnover yang dilakukan oleh Foon, Leong, dan Osman (2010) menemukan bahwa 
terdapat hubungan negatif signifikan antara komitmen organisasi dan intensi turnover. 
Penelitian yang dilakukan Fahlevi (2015) juga mengungkapkan bahwa terdapat 
hubungan negatif signifikan terhadap komitmen organisasi dan intensi turnover. Akan 
tetapi, penelitian yang dilakukan oleh Faloye (2014) menemukan bahwa terdapat 
hubungan positif antara komitmen organisasi dan intensi turnover. Sehingga 
berdasarkan perbedaan hasil penelitian tersebut, menjadi menarik untuk melihat 




B. Tujuan Penelitian  
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara komitmen 
organisasi dengan intensi turnover pada karyawan generasi Y. 
 
KAJIAN PUSTAKA 
A. Intensi Turnover 
1. Definisi intensi turnover 
Mobley (1977) memberikan batasan bahwa intensi turnover adalah niat atau 
kecenderungan seorang karyawan yang belum terwujud dalam perilaku nyata untuk 
berhenti dari pekerjaannya, atau pindah dari satu organisasi ke organisasi yang lain 
yang sesuai dengan pilihannya. 
2. Aspek-aspek intensi turnover 
Aspek-aspek intensi turnover menurut Mobley (1977) terdiri dari: 
a. Thinkhing of quitting 
mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada di 
lingkungan pekerjaan. Dalam hal ini diawali dengan ketidakpuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan mulai berfikir untuk keluar dari 
tempat bekerjanya saat ini. 
b. Intention to search for alternatives  
individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. Jika 
individu tersebut sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari pekerjaannya, 
maka ia akan mencoba mencari pekerjaan di organisasi lain  yang dirasa lebih 
baik. 




mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. Individu ini berniat untuk 
keluar dari organisasi yang menjadi tempat kerjanya sekarang, jika telah 
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan akan diakhiri dengan keputusan 
individu tersebut untuk memilih tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya. 
3. Faktor-faktor yang mempengaruhi intensi turnover 
Mobley et al (dalam Halimah, Fathoni, Minarsih 2016) menyebutkan beberapa 
faktor yang mempengaruhi intensi turnover adalah sebagai berikut : 
1. Karakteristik Individu  
Karakteristik dari individu yang dapat mempengaruhi keinginan seseorang 
untuk berpindah ke tempat kerja yang lain meliputi umur, pendidikan, status 
perkawinan, dan lain-lain. 
2.   Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 
keinginan individu untuk keluar dari organisasi. Lingkungan kerja dibedakan 
menjadi lingkungan fisik dan lingkungan sosial. Lingkungan fisik meliputi 
keadaan suhu, cuaca, kontruksi, bangunan, dan lokasi pekerjaan. Sedangkan 
lingkungan sosial merupakan sosial budaya di lingkungan kerjanya, dan 
kualitas kehidupan kerjanya. 
3.   Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan aspek yang paling sering diteliti untuk menjadi 
variabel yang dihubungkan dengan intention to leave. Aspek yang ditemukan 
memiliki hubungan dengan intention to leave adalah kepuasan akan gaji dan 
promosi, kepuasan atas supervisor yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja 





4.    Komitmen organisasi 
Semakin tinggi komitmen yang dimiliki seseorang terhadap organisasinya 
maka akan semakin kecil pula niat untuk berpindah dari orgnisasinya, dan 
sebaliknya. Karyawan yang memiliki rasa keikatan yang kuat terhadap 
organisasi tempat ia bekerja maka individu tersebut mempunyai dan 
membentuk perasaan memiliki (sense of belonging), rasa aman, efikasi, tujuan 
dan arti hidup, serta gambaran diri yang positif (Mowday, 1982). 
 
B. Komitmen Organisasi 
1. Pengertian komitmen organisasi 
Meyer dan Allen (1997) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kondisi 
dimana individu dapat merefleksikan orientasi afektif terhadap organisasi, 
memahami tentang kerugian yang dikeluarkan oraganisasi apabila meninggalkan 
organisasi, dan kewajiban moral untuk berada di organisasi.  
2. Aspek-aspek komitmen organisasi 
Meyer dan Allen (1997) memaparkan tiga aspek atau komponen dari komitmen 
organisasi: 
a. Komitmen afektif 
Keterikatan yang dimiliki karyawan secara emosional dapat 
diidentifikasikan dengan keterlibatan karyawan di dalam organisasi itu 
sendiri. Karyawan yang memiliki komitmen afektif ini, mereka akan tetap 
bertahan di dalam organisasi tersebut karena memang keinginan dari 






b. Komitmen kontinuan 
Kesadaran yang dimiliki karyawan mengenai biaya atau kerugian yang 
akan dialami organisasi apabila mereka keluar dari organisasi tersebut. 
Individu ini akan bertahan di organisasi karena mereka merasa perlu 
bertahan di organisasi tersebut. 
c. Komitmen normatif 
Aspek ini didefinisikan sebagai keterikatan karyawan yang disebabkan 
dari perasaan akan kewajiban dari karyawan itu sendiri untuk bertahan di 
dalam organisasi tersebut. Individu dengan aspek komitmen normatif yang 
tinggi akan bertahan di dalam organisasi karena merasa wajib untuk berada 
di organisasi itu. 
 
C. Generasi Y 
1. Definisi generasi Y 
Generasi Y adalah generasi yang lahir pada tahun 1980-2000 (Meier, Austin, dan 
Crocker, 2010) . Beberapa karakteristik yang terdapat di dalam generasi Y adalah 
mereka termasuk dalam tipe individu yang mandiri, global, percaya diri, inovatif, 
serta mudah beradaptasi terhadap berbagai situasi. Akan tetapi, mereka termasuk 
individu yang kurang dalam hal loyalitas terhadap atasannya dan rentan dalam 
mengambil resiko (Munthe, 2015).  
 
D. Hubungan antara Komitmen Organisasi dan Intensi Turnover 
 Penelitian-penelitian mengenai komitmen organisasi dan intensi turnover telah 
banyak dilakukan oleh beberapa peneliti, seperti  Foon, Leong, dan Osman (2010), 




organisasi dengan intensi turnover. Menurut Meyer (dalam Sidharta & Margaretha, 
2011) komitmen adalah variabel yang begitu penting untuk memahami sikap kerja 
individu itu sendiri di dalam suatu organisasi. Karyawan dengan tingkat komitmen 
yang tinggi terhadap organisasi cenderung akan tetap bertahan lebih lama di sebuah 
organisasi dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat komitmen yang 
rendah. Tingginya tingkat komitmen organisasi terhadap karyawan tentu akan 
menurunkan kecenderungan atau niat untuk berpindah pekerjaan.  
 Menurut Meyer (dalam Fahlevi, 2015) komitmen organisasi dapat mempengaruhi 
tingkat intensi turnover karena karyawan dengan komitmen yang kuat akan membuat 
karyawan untuk mempunyai rasa bertanggung jawab dalam meningkatkan 
produktivitas kerja yang tinggi dan sehingga akan menurunkankan niat mereka untuk 
keluar dari organisasi tempat mereka bekerja.  
Sehingga berdarsarkan dari penelitian-penelitian yang telah dipaparkan pada 
paragraf sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa setiap karyawan yang berada di 
dalam sebuah organisasi, berkewajiban untuk memiliki komitmen yang cukup kuat 
karena hal tersebut mempunyai pengaruh atau dampak yang begitu besar bagi 
perusahaan maupun bagi dirinya sendiri. Hal ini tentunya juga akan mencegah 
beberapa-beberapa kerugian besar yang akan dialami oleh perusahaan apabila 
karyawan memiliki intensi turnover dan akan melakukannya kedalam bentuk tindak 
nyata yaitu, turnover.  
 
E. Hipotesis 
Ada hubungan negatif antara komitmen organisasi dengan intensi turnover pada 





A. Populasi dan Sampel  
Populasi yang digunakan pada penelitian ini ialah karyawan generasi Y pada 
perusahaan X sebanyak 90 karyawan . Teknik yang digunakan untuk pengambilan 
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling.  
 Karakteristik responden penelitian : 
1. Karyawan generasi Y, yaitu individu yang lahir dari tahun 1980-1994 
(McCrindle, 2006) 
Karyawan generasi Y merupakan fokus dari penelitian ini. Salah satu tujuan 
dari penelitian ini adalah untuk melihat gambaran yang lebih spesifik 
mengenai karyawan generasi Y di dalam dunia kerja, khususnya pada aspek 
hubungan antara komitmen organisasi dan intensi turnover. 
 
B. Prosedur Pengumpulan Data 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Peneliti melakukan pengumpulan data 
dengan menyebarkan angket pada tanggal 10 Agustus 2017 pada perusahaan X. 
Subjek yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan yang berusia sekitar 18 
tahun - 30 tahun. Angket yang disebar oleh peneliti kepada karyawan sebanyak 90 
angket. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan try out terpakai, dimana subjek 
yang digunakan dalam try out sekaligus digunakan dalam penelitian.  
 
C. Instrumen Alat Ukur 
Penelitian ini menggunakan dua instrument penelitian, yaitu skala intensi turnover 





Skala Intensi Turnover 
Alat ukur yang akan digunakan untuk skala intensi turnover dibuat oleh peneliti 
sendiri berdasarkan dari aspek-aspek yang dikembangkan Mobley (1978). Skala ini 
juga menggunakan skala yang di modifikasi dari skala yang telah dikembangkan oleh 
Roodt (2008). Aspek-aspek yang terdapat dalam skala ini terdiri dari berpikir untuk 
keluar atau mengundurkan diri, intensi untuk mencari alternatif pekerjaan lain, intensi 
untuk keluar atau mengundurkan diri . Terdapat 15 item dalam skala intensi turnover, 
yang dimana 15 item tersebut merupakan item favorable semua. Skala yang 
digunakan menggunakan format likert dimana terdapat 5 pilihan jawaban. Penilaian 
yang digunakan adalah semakin tinggi nilai yang diperoleh oleh subjek maka semakin 
tinggi tingkat intensi turnover nya.Setelah dilakukan pengujian diskriminasi item 
terdapat 4 item yang gugur (3, 5, 10, 12). Dan hasil dari uji reliabilitas dengan Alpha 
Cronbach diperoleh hasil  sebesar Ϭ = 0,832. 
 
Skala Komitmen Organisasi 
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Organizational 
Commitment Scale yang dikembangkan oleh Allen & Meyer (1990). Total item yang 
terdapat dalam alat ukur ini berjumlah 24  yang terdiri dari 3 dimensi yaitu afektif, 
normatif, dan kontinuan. Dalam skala ini terdapat 15 item   favorable dan 9 item 
unfavorable. Skala yang digunakan sama dengan yang digunakan dalam skala intesi 
turnover yaitu, menggunakan format likert dimana terdapat 5 pilihan jawaban. 
Penilaian yang digunakan adalah semakin tinggi nilai yang diperoleh oleh subjek 
maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasinya. Setelah dilakukan pengujian 
diskriminasi item terdapat 5 aitem yang gugur (10, 11, 16, 20, 21). Dan hasil dari uji 




Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan tekhnik untuk 
menguji hubungan antara kedua variabel yaitu Product Moment dari spearman dan 
Uji-T. Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan program komputer 
statistic SPSS seri 16.0 for windows. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisa Deskriptif 
Komitmen Organisasi 
Variabel komitmen organisasi memiliki item dengan daya diskriminasi baik 
berjumlah 19 item, dengan jenjang skor antara 1 sampai dengan 5. Pembagian skor 
tertinggi dan terendah adalah sebagai berikut: 
 Skor tertinggi  : 5 x 19 = 95 
 Skor terendah   : 1 x 19 = 19 
Pembagian interval ini dilakukan menjadi lima kategori, yaitu sangat tinggi, tinggi, 
sedang, rendah, dan sangat rendah. Pembagian interval dilakukan dengan mengurangi 




    
 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, dapat ditentukan interval dalam komitmen 
organisasi sebagai berikut : 




Tinggi   : 64,6 ≤ x < 79,8 
Sedang  : 49,4 ≤ x < 64,6  
Rendah  : 34,2 ≤ x < 49,4 
Sangat rendah  : 19  ≤ x < 34,2 
Berdasarkan hasil pembagian interval tersebut, maka didapati data komitmen 
organisasi sebagai berikut: 
Tabel 1 : Kategorisasi Pengukuran Skala Komitmen Organisasi 
No Interval Kategori Mean N Presentase 
1 79,8  ≤ x ≤ 95 Sangat Tinggi   49 54.50  % 
2 64,6  ≤ x < 79,8  Tinggi 77.3 36     40.00  % 
3 49,4  ≤ x < 64,6 Sedang   5       5,50  % 
4 34,2  ≤ x < 49,4  Rendah   0        0.00 % 
5 19     ≤ x < 34,2  Sangat Rendah   0      0.00 % 
Jumlah  100.00% 
 
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa karyawan PT. X yang berada pada 
kategori sangat tinggi berjumlah sebanyak 49 orang dengan prosentase sebesar 
54.50%, pada kategori tinggi sebanyak 36 orang dengan prosentase sebesar 40%, dan 
pada kategori sedang berjumlah 5 orang dengan prosentase 5.50%, dan 0 karyawan 
pada kategori rendah dan sangat rendah. Berdasarkan data diatas juga dapat dilihat 
bahwa karyawan rmemiliki tingkat rata-rata komitmen organisasi  yang tergolong 
tinggi yaitu sebesar 77.3. 
Intensi Turnover  
Variabel intensi turnover memiliki item dengan daya diskriminasi baik berjumlah 11 
item, dengan jenjang skor antara 1 sampai dengan 5. Pembagian skor tertinggi dan 
terendah adalah sebagai berikut: 
 Skor tertinggi  : 5 x 11 = 55 




Pembagian interval ini dilakukan menjadi lima kategori, yaitu sangat tinggi, tinggi, 
sedang, rendah, dan sangat rendah. Pembagian interval dilakukan dengan mengurangi 




    
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, dapat ditentukan interval dalam intensi 
turnover sebagai berikut : 
Sangat tinggi  : 46,2 ≤ x < 55 
Tinggi   : 37,4 ≤ x < 46,2 
Sedang  : 28,6 ≤ x < 37,4  
Rendah  : 19,8 ≤ x < 28,6 
Sangat rendah  : 11    ≤ x < 19,8 
 
Berdasarkan hasil pembagian interval tersebut, maka didapati data komitmen 
organisasi sebagai berikut: 
 
Tabel 2 : Kategorisasi Pengukuran Skala Intensi Turnover  
No Interval Kategori Mean N Presentase 
1 46. 2 ≤ x ≤ 55 Sangat Tinggi   0 0.00  % 
2 37. 4 ≤ x < 46.2  Tinggi 
 
0 0.00  % 
3 28.6  ≤ x < 37.4 Sedang 
 
0 0.00  % 
4 19.8  ≤ x < 28.6 Rendah  20.25 53 58.89 % 
5 11     ≤ x < 19.8 Sangat Rendah   37  41.11 % 





Untuk hasil intensi turnover berdasarkan data diatas, menunjukkan bahwa terdapat 37 
orang karyawan yang termasuk dalam kategori sangat rendah dengan prosentase 
sebesar 41.11%, pada kategori rendah terdapat 53 orang karyawan dengan prosentase 
sebanyak 58.89%, dan 0 karyawan pada kategori sedang, tinggi, dan sangat tinggi.  
Berdasarkan data diatas, juga terlihat bahwa karyawan memiliki tingkat rata-rata 
turnover intention yang tergolong rendah yaitu sebesar 20.25. 
 
Uji Normalitas 
Tabel 3 : Hasil Uji Normalitas Komitmen Organisasi dan Turnover Intention 





N 90 90 
Normal Parameters
a
 Mean 77.30 20.26 
Std. Deviation 9.019 3.809 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .162 .148 
Positive .144 .148 
Negative -.162 -.132 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.538 1.405 
Asymp. Sig. (2-tailed) .018 .039 





Berdasarkan data pada tabel diatas, terlihat bahwa variabel komitmen organisasi dan 
intensi turnover memiliki nilai signifikan p < 0.05. Variabel komitmen organisasi  
memiliki nilai  K-S-Z sebesar 1.538 dengan probabilitas / signifikansi sebesar 0.018 
(p < 0.05). Sedangkan variabel intensi turnover memiliki nilai K-S-Z sebesar 1.405 




bahwa variabel komitmen organisasi dan intensi turnover imemiliki sebaran data yang 




Tabel 4 : Hasil Uji Linieritas Komitmen Organisasi dan Intensi Turnover 
 
ANOVA Table 
   Sum of 
Squares df 
Mean 


















150.244 25 6.010 .928 .569 




   
 
Untuk hasil uji linieritas diperoleh hasil F linearity sebesar 0.928 dan nilai signifikasi 
sebesar 0.569 (p > 0.05), maka berdasarkan data diatas dapat disimulkan bahwa 









Tabel 5 : Hasil Uji Korelasi Komitmen Organisasi dan Intensi Turnover  
 
Correlations 











Sig. (1-tailed) . .343 






Sig. (1-tailed) .343 . 
N 90 90 
 
Berdasarkan dari uji asumsi yang telah dilakukan sebelumnya ditemukan bahwa data 
yang dimiliki berdistribusi tidak normal dengan signifikasi (p < 0.05)  dan kedua 
variabel bersifat linier (p > 0.05), maka uji korelasi menggunakan Spearman rho. Dari 
hasil uji korelasi terdapat  koofisien korelasi antara komitmen organisasi dan intensi 
turnover sebesar -0.043 dengan signifikansi (p > 0.05).  Sehingga dapat disimpulkan 










Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada hubungan signifikan antara 
komitmen organisasi dengan intensi turnover. Ada beberapa kemungkinan yang 
menyebabkan antara variabel komitmen organisasi dengan intensi turnover tidak 
memiliki hubungan yang signifikan, pertama, menurut Wahyu Widhiarso (2011) 
alasan yang dapat membuat suatu penelitian menunjukkan hasil yang tidak signifikan 
dikarenakan ada beberapa penyebab kemungkinan yaitu, adanya outliers, model yang 
tidak sesuai, ukuran sampel yang kecil, pengaruh variabel intervening, prasyarat 
analisis yang tidak dipatuhi, perbedaan konteks, alat ukur yang kurang valid dan 
relaibel, dan lain-lain. Hal ini juga di dukung dengan hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Sow, Anthony, dan Berete (2015) dimana penelitian yang dilakukan oleh mereka 
mengenai hubungan antara komitmen afektif dan intensi turnover terdapat hubungan 
yang tidak signifikan diantara kedua variabel tersebut dikarenakan ukuran sampel 
yang mereka gunakan masih tergolong kecil. 
Kedua, sebagian besar karyawan generasi Y menganggap bahwa di dalam 
kehidupan berorganisasi, komitmen organisasi adalah bagian yang memang harus 
dimiliki oleh setiap karyawan sehingga hal tersebut sudah menjadi hal yang biasa dan 
seharusnya dimiliki oleh setiap karyawan untuk mencapai tujuan dan potensi dirinya, 
dengan demikian maka tidak ada hubungan yang signifikan antara komitmen 
organisasi dengan intensi turnover. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan 
oleh Salahudin, Alwi, Baharuddin, dan Samad (2016) dimana hasil penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti tersebut ditemukan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan 
antara komitmen dengan intensi turnover, karena menurut hasil dari penelitian 




unik dimana mereka lebih mementingkan untuk mencari feedback dan saran dari 
atasan mereka demi kemajuan karir yang dimiliki oleh mereka. Namun bukan berarti, 
mereka tidak memberikan komitmen yang besar terhadap organisasinya saat ini.  
Meskipun tidak terdapat hubungan yang signifikan antara komitmen 
organisasi dan intensi turnover, namun pada penelitian ini ditemukan bahwa tingkat 
komitmen organisasi pada karyawan generasi Y di perusahaan X tergolong dalam 
kategori yang tinggi. Keterikatan ini ditunjang oleh pemberian hak-hak karyawan 
yang diberikan oleh pihak perusahaan, diantaranya tunjangan kesehatan, hari tua, dan 
yang lainnya berdasarkan peraturan pemerintah yang berlaku. Selain dari itu sebagian 
besar karyawan generasi Y yang bekerja pada perusahaan X sudah diangkat menjadi 
karyawan tetap. Sehingga kedua hal tersebut dapat menimbulkan rasa nyaman dan 
terikat pada perusahaan tersebut. Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang 
dilakukan Ju, Kong, dan Hussin (2008) yang menemukan bahwa terdapat hubungan 
positif antara tunjangan yang diberikan perusahaan kepada karyawan dengan 
komitmen organisasi. 
Sedangkan intensi turnover kayawan perusahaan X tergolong pada kategori 
rendah. Hal yang menyebabkan intensi turnover karyawan tergolong rendah karena 
berdasarkan hasil wawancara, karyawan sudah merasa cukup nyaman dengan 
lingkungan perusahaan tempat mereka bekerja sekarang ini. Sehingga memunculkan 
rasa kepuasaan kerja, dan komitmen yang tinggi terhadap perusahaan. Dalam 
penelitian yang dilakukan Priya dan Sundaram (2016) menemukan bahwa kepuasaan 







Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang ada dapat disimpulkan bahwa : 
1. Tidak ada hubungan signifikan antara komitmen organisasi dan intensi turnover. 
2. Tingkat komitmen organisasi karyawan pada perusahaan X termasuk dalam 
kategori tinggi. 
3. Tingkat intensi turnover karyawan pada perusahaan X termasuk dalam kategori 
rendah. 
Saran 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, masih terdapat beberapa keterbatasan, 
maka penulis memberikan beberapa saran : 
1. Bagi perusahaan 
Perusahaan tetap memberi dukungan kepada setiap karyawan agar lebih produktif 
dalam bekerja sehingga mengurangi adanya intensi turnover. Hal tersebut dapat 
dilakukan melalui kegiatan-kegiatan kerjasama yang intens dalam 
menyelesaikannya atau dapat juga melakukan pertemuan-pertemuan yang bahas 
kecenderungan adanya intensi turnover. 
2. Bagi karyawan 
Karyawan diharapkan tetap memiliki tanggung jawab dalam melakukan tugas-
tugas mereka khususnya tugas-tugas yang membutuhkan kerjasama tim agar 
intensitas turnover menjadi berkurang. Hal tersebut dapat dilakukan melalui 
menciptakan tim kerja yang lebih solid, atau sharing terhadap keluhan-keluhan 




3. Bagi peneliti selanjutnya  
Peneliti dapat melihat faktor lain yang juga mempengaruhi intensi turnover, 
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